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La presente investigación tiene como finalidad determinar la relación que existe entre 
Engagement y desempeño de los colaboradores de la empresa Maestro sucursal 
Trujillo. Año 2019. Cuya investigación es no experimental, dado que no se manipulará 
las variables, de corte transversal porque se realizó la investigación en un momento 
determinado, es un estudio correlacional porque permitirá ver la relación que hay entre 
el engagement y el desempeño de los colaboradores de la empresa Maestro, para medir 
las variables se utilizó la técnica de la encuesta cuyo instrumento es el cuestionario, 
que permitirá relacionar el engagement y desempeño de los colaboradores. La 
población está conformada por los 137 colaboradores de la empresa Maestro y su 
muestra representa 73 colaboradores siendo solo asesores de ventas. Los resultados 
obtenidos identifican la existencia de relación estadísticamente significativa entre las 
variables de engagement y desempeño laboral (r = .44; p < .01), asimismo se aprecia 
al mayor porcentaje de colaboradores con nivel medio de engagement representando 
el (54.8%), seguido del nivel alto (26%), por otro lado tenemos según la evaluación 
de desempeño a un grupo de colaboradores de la empresa Maestro se identificó que el 
mayor porcentaje alcanza un nivel regular (49%), seguido del nivel deficiente (30.1%). 
 
 




The purpose of this research is to determine the relationship between Engagement and 
Performance of the collaborators of the company branch Trujillo. Year 2019. Whose 
research is not experimental, given that the variables will not be manipulated, because the 
research was carried out at a specific moment, it is a correlational study because it will 
allow to see the relationship between the engagement and the performance of the 
collaborators of the company Maestro, to measure the variables, the survey technique was 
used, whose instrument is the questionnaire, which will allow to relate the engagement and 
performance of the collaborators. The population is made up of 137 employees of the 
company Maestro and its sample represents 73 employees, being only sales consultants. 
The results obtained identify the existence of a statistically significant relationship between 
the variables of engagement and work performance (r = .44; p <.01), likewise the highest 
percentage of collaborators with average level of engagement is represented (54.8%), 
followed by the high level (26%), on the other hand we have, according to the performance 
evaluation, a group of collaborators of the company Maestro, it was identified that the 
highest percentage reaches a regular level (49%), followed by the deficient level (30.1%) . 
 





Actualmente las organizaciones de cualquier sector compiten por obtener los mejores 
resultados desde el enfoque empresarial a largo plazo, esto solo es posible si cuentan 
con trabajadores motivados y/o comprometidos con la organización. Los gestores del 
talento humano actualmente emplean el término inglés engagement para describir un 
estado laboral, que en su forma más sencilla puede entenderse como el compromiso 
de un trabajador, sin embargo, va más allá. 
 
Según la firma de investigaciones Gallup, Employee Engagement (2013) engagement 
“es un involucramiento emocional y enfoque a la creación de valor a la organización 
cada día” (p. 21), en este sentido, podemos diferenciarlo de un estado de motivación, 
en donde los colaboradores entusiasmados acatan con sus obligaciones sin embargo se 
apartan de las empresas cuando las cosas se ponen complicadas, en cambio los 
colaboradores con un alto engagement se consideran satisfechos de su trabajo y 
batallan hasta alcanzar su propósito, expresan asimismo pasión por su empleo, ofrecen 
interés al ambiente, analizan y determinan la distinción en el interior de la empresa. 
 
En el aspecto nacional y local la mayoría de las organizaciones no logran alcanzar 
un estado de engagement en sus trabajadores, debido a que es un proceso que se centra 
poner la atención en el capital humano y contar con líderes que puedan crear y 
transmitir el engagement. 
 
Maestro es una compañía competitiva con más de 20 años de experiencia en el Perú, 
en el rubro retail de productos orientados a la construcción, cuyo modelo de negocio 
se basa en contar con un equipo de trabajadores altamente capacitados, motivados y 
muy comprometidos con la empresa (engagement), para brindar un servicio de asesoría 
y la oferta de los mejores productos en un solo lugar. Sin embrago, se observa que los 
colaboradores carecen de energía, entusiasmo y concentración al realizar sus 
actividades también muestran que no tienen el deseo de invertir esfuerzo en el trabajo 
que se está realizando  así mismo reflejan un bajo desempeño, no muestran iniciativa 
,no tienen aptitud cognitiva, muestran una personalidad con falta de interés en aprender 
en desarrollarse profesionalmente, también se observa que no se cuenta con una 
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medición del grado de engagement que actualmente tienen los trabajadores, por ello 
es necesario estudiar el nivel de engagement laboral y su vinculación en el desempeño 
de los colaboradores de la empresa Maestro sucursal Trujillo, año 2019. 
 
Por consiguiente, se decidió revisar la base de datos de las diferentes universidades, se 
logró ubicar los siguientes trabajos que servirán como un antecedente para darle una 
base de sustento al presente trabajo de investigación. 
Conjuntamente tenemos antecedentes internacionales donde nos indican lo siguiente: 
 
Sucuy (2014) realizo una investigación titulada “Los efectos del Engagement en el 
desempeño del talento humano en la empresa Blue Card Ecuador S.A-Quito”. El 
propósito general es comprobar si el engagement interviene en el desempeño laboral del 
Talento Humano de la empresa blue card ecuador S.A – quito, el diseño de la indagación 
a realizarse es no experimental, su población son todos los colaboradores de la empresa 
Blue Card Ecuador S.A- quito. 
El supuesto se confirma si el desempeño está en una relación clara con el 
nivel de participación de la empresa. Las tasas de participación que se 
muestran en la tarjeta Blue Card Ecuador SA Quito de la compañía están 
altamente calificadas porque representan el 78.47%. Detectado más allá de 
los límites de la existencia-ausencia, pero se puede avanzar. (pp.52-79). 
 
 
Hernández y Rovira (2014) realizo una investigación titulada “Trastorno por déficit de 
atención e hiperactividad, La relación entre el engagement con el trabajo y el desempeño 
laboral: El papel moderador del trastorno por déficit de atención e hiperactividad” En la 
investigación participaron 448 personas, su indagación fue cuantitativo, el diseño de 
investigación fue no experimental de tipo transversal-correlacional. 
Los resultados tienden a sugerir que TDAH se relaciona a un pobre 
desempeño de las tareas laborales y a manifestar menos CCO. No obstante, 
la relación entre TDAH y el desempeño de las tareas laborales fue más 
fuerte que la relación entre el TDAH y la manifestación de CCO. Por otro 
lado, TDAH se relaciona a una mayor manifestación de CLC. De igual 
forma, los resultados apoyan parcialmente el papel moderador del TDAH en 
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la correlación entre el engagement con la labor y el desempeño laboral 
(pp.18-45). 
Córdoba (2015) en su investigación titulada "Niveles de engagement en los 
colaboradores de una industria de detergentes ubicada en escuintla", el estudio se hizo 
con un grupo de 69 colaboradores, el diseño de la investigación fue descriptiva 
muestra aleatoria simple de 69 sujetos. 
“Según los resultados, 69 empleados encuestados, 100% con alta participación y 0% 
menor” (pp. 39-46). 
Lagos (2016) realizo una investigación titulada “Diseño de una intervención para 
mejorar el work engagement en empleados de tienda de retail y su impacto en el 
desempeño a nivel organizacional”, el universo de estudio de este proyecto corresponde 
a empleados designados en 14 áreas de venta, distintos de esta sucursal. La población 
total sobre la cual se aplicó el estudio corresponde a 121 individuos de la fuerza de 
ventas. El grupo intervenido se constituyó por 36 personas, mientras el grupo control 
(que no fue intervenido para tener una referencia del posible efecto de la intervención) 
estuvo constituido por 85 personas, de los distintos departamentos. Corresponde a un 
estudio transversal cuasi experimental. 
Los resultados de los primeros estudios UWES-15 utilizados en el grupo de 
control mostraron una puntuación total de 4.51, y en el segundo estudio, 
fueron calificados altamente de acuerdo con las medidas de evaluación 
estadística. el valor aumentó solo 0.15 puntos, y en la tercera dimensión la 




Fernandez (2018) en su tesis titulada “Engagement y desempeño docente en el instituto 
de educación superior tecnológico privado red avansys”, la actual indagación es de tipo 
descriptivo - correlacional, el estudio muestra la correlación entre las variables: 
engagement y desempeño y la relación entre edad, antigüedad y los constructos 
engagement y desempeño. La presente investigación fue realizada con los profesores de 
la entidad educativa” (pp. 30-49). 
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"El efecto es que el 90.4% de la población encuestada es muy alta (35.3%) y alta 
(55.1%), lo que indica que la mayoría de la población encuestada está deteniendo su 
participación relacionada con el trabajo.” (pp. 30-49). 
 
Mendoza y Gutiérrez (2017) realizó una investigación titulada “Relación del 
Engagement en el Desempeño Laboral del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto 
Maldonado”, la presente investigación es de tipo descriptivo – correlacional, de corte 
transversal, su población es de 286 trabajadores. El autor concluye: 
Con la investigación actual, pudimos analizar la relación real entre la 
intervención médica y el desempeño laboral en el Hospital Santa Rosa de 
Puerto Maldonado, y los resultados de este estudio mostraron que el 
desempeño laboral en la organización depende en gran medida de 89.6. 
Involucrado, el% indica una actitud positiva hacia el desempeño del 
personal en el Hospital Santa Rosa en Puerto Maldonado, donde está 
involucrado el 91.3% de la energía. Del mismo modo, la dimensión 
"dedicada" del trabajo está relacionada con el 90% del desempeño laboral. 
"Esta es una relación positiva entre menor absorción y menor desempeño 
laboral que los dos primeros. El desempeño laboral es 88.5% participativo. 
(pp.60-102). 
 
Díaz (2016) en su tesis titulada “Engagement entre dos instituciones financieras de 
Chiclayo 2016”. La investigación es diseño no experimental, la población son 
aproximadamente 200 trabajadores del banco privado y aproximadamente 150 
trabajadores del Banco estatal, ambas con sedes en la ciudad de Chiclayo, reflejando 
un total de universo de 350 personas, así mismo la muestra es de 140 sujetos, 
divididos equitativamente según su institución. El autor concluye: 
 
Los resultados muestran una diferencia estadísticamente significativa entre 
la participación financiera pública y privada, que es 99% de confianza 
aceptada (p <0.01) y presenta una intervención de menor nivel en 
comparación con el personal financiero financiero (Pm = 109.16). Para los 
trabajadores financieros privados [Pm = 47.19], estos resultados indican que 
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las empresas privadas ponen más énfasis en la capacitación de recursos 
humanos. (pp. 26-41). 
 
 
Con referencia a teorías relacionadas con el tema tenemos lo siguiente. 
 
Engagement: “El Engagement es un estado activo y positivo relacionado con el 
trabajo que se caracteriza por el vigor, la diligencia y la capacidad de absorber” 
(Bakker, Demerouti & Xanthopoulou, 2011, p.10). 
“Una fuerza laboral engagement, en la que los empleados están motivados para invertir 
energías    físicas,    cognitivas    y    emocionales    en    roles    laborales,    es   
decir, engagement laboral” (Macey & Schneider, 2008, p.2). 
“En el engagement del grupo. Como modelo, los empleados se comprometen más 
cuando reciben un trato justo en el trabajo, principalmente a partir de una conexión 
con su organización manifestada a través de una identidad organizacional más 
profunda” (Tyler & Blader, 2003, p.3). 
“El engagement laboral es la experiencia satisfactoria de un empleado, que consiste en 
un estado de gran vigor y dedicación, y una profunda absorción en el trabajo” 
(Schaufeli, et al., 2002, p.2). 
“Engagement es una actitud positiva sobre el trabajo, que se caracteriza por la energía, 
la diligencia y la capacidad de absorción” (Schaufeli, et al., 2002, p. 74). 
“Engagement es conceptualmente relacionado con el bienestar subjetivo del 
empleado” (Lovakov, Agadullina & Schaufeli, 2017, p.4). 
“Engagement se caracteriza por un estado positivo, estado de ánimo, energía, 
dedicación y absorción, que se sigue y actúa sobre por el Work Engagement Scale 
Utrecht (UWES)” (Hakanen, et al., 2019, p.1). 
“Múltiples estudios sugieren que el engagement es beneficioso tanto para los 
empleados y organizaciones. Por ejemplo, el engagement se ha asociado con una 
mejor salud mental y física entre los empleados en términos de niveles bajos de 
depresión y la ansiedad” (Hakanen, et al., 2019, p.1). 
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“El engagement se centra en los aspectos físicos, emocionales y cognitivos de la 
participación en el trabajo “una descripción de las experiencias de un individuo que 
resulten de obras” (Christian et al., 2011, p. 97). 
“El engagement ayuda a las personas para lograr un alto rendimiento de trabajo” 
(Kašpárková , et al. , 2018, p.5). 
“Engagement connota la activación, a diferencia de la satisfacción, que es más 
similar a la saciedad” (Macey & Schneider, 2008, p.6). 
“Engagement en el trabajo también es contagiosa dentro de los equipos de trabajo, 
por lo que el compromiso a nivel de equipo se relaciona con los miembros 
individuales” (Mazzetti, Schaufeli & Guglielmi, 2018, p.3). 
El engagement es un estado mental positivo, satisfactorio y relacionado con el trabajo 
que se caracteriza por el vigor, la diligencia y la absorción. La participación, en lugar 
de un estado transitorio específico, se refiere a un efecto cognitivo más estable e 
influyente que no se centra en ningún objeto, evento, individuo o comportamiento. 
(Schaufeli & Bakker, 2003, p.6). 
En este estudio, mostramos que la dedicación es positiva y se correlaciona con 
resultados como la consistencia organizacional, la satisfacción laboral y la 
motivación. (Salanova, et al., 2000, p.129). 
De manera similar, la responsabilidad organizacional vigorosa, positiva y notable, 
que predice la intensidad del trabajo, es una medida de la cantidad de absorción de 
predicción más precisa porque no produce ninguna asociación significativa con la 
variable estudiada. (Salanova, et al., 2000, p.129). 
“Al analizar los resultados de los estudios previos encontramos que el engagement se 
caracteriza por altos niveles de energía y una fuerte identificación con el trabajo” 
(Salanova & schaufeli, 2005, p.16). 
“Engagement laboral básicamente son las personas que trabajan, son muy 
enérgicas, están atentas a lo que hacen y están involucradas en el trabajo, por lo que 
puede llamarse felicidad relacionada con el trabajo, por lo que es fundamentalmente 
positivo.” (Schaufeli, 2010, p.23). 
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Asimismo, nos mencionan tres dimensiones del engagement que son las 
siguientes: 
“La fuerza tiene una gran cantidad de energía y resistencia mental a medida que 
funciona, y el deseo de esforzarse en el trabajo a pesar de las dificultades.” 
(Schaufeli, et al., 2002, p.5). 
“La dedicación es un esfuerzo o compromiso para lograr un objetivo. Implica un alto 
grado de participación en el trabajo, como la manifestación de significación, 
entusiasmo, inspiración, orgullo o sentido de urgencia.” (Schaufeli, et al., 2002, p.5). 
“Absorción significa perderse por completo en el trabajo, darse cuenta de que el 
tiempo es "moscas" y tener problemas para regocijarse por lo que se está 
inspeccionando, reuniendo alegría.” (Schaufeli, et al., 2002, p.5). 
¿Cómo se mide el Engagement? 
 
“Para medir el compromiso, el cuestionario se creó utilizando una métrica UWES 
(Utrecht Work Engagement Scale), que incluía tres dimensiones: tres energías, 
dedicación y absorción” (Schaufeli, 2002, p.18). 
 
“El poder se evalúa mediante los siguientes seis elementos, que se mencionan: alta 
resistencia, flexibilidad, preparación para el esfuerzo, fácil caída y perseverancia en 
situaciones difíciles.” (Schaufeli & Bakker, 2003, p.7). 
 
Enseño lo siguiente En el trabajo, estoy lleno de energía, muy enérgico y 
enérgico en mi trabajo. Si quiero levantarme por la mañana e ir a trabajar, 
puedo continuar por mucho tiempo, soy muy diligente en el trabajo, e incluso 
si todo va bien, continuó trabajando. (Schaufeli & Bakker, 2003, p.7). 
 
“Los que obtienen puntajes más altos a menudo requieren mucha energía, motivación 
y paciencia para trabajar, mientras que los que obtienen puntajes más bajos requieren 
menos energía, motivación y resistencia para llegar al trabajo.” (Schaufeli & Bakker, 
2003, p.7). 
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“Se evalúa una dedicación en cinco cosas que expresan el significado y el 
significado del trabajo, estar satisfecho y orgulloso del trabajo, e inspirar y desafiar el 
trabajo.” (Schaufeli & Bakker, 2003, p.7). indicando los siguientes ítems: 
 
Mi trabajo está lleno de significado y propósito. Estoy satisfecho con mi trabajo, mi 
trabajo me inspira, estoy orgulloso del trabajo que hago y mi trabajo es complicado 
(Schaufelie & Bakker, 2003, p. 7). 
 
Las experiencias son significativas, inspiradoras y desafiantes, y confirman que 
aquellos que se esfuerzan mucho están bien definidos en el trabajo, por lo que 
generalmente están contentos y orgullosos en lo que respecta a su trabajo. (Schaufeli 
& Bakker, 2003, p.7). 
 
“Establece que "aquellos que obtienen puntajes más bajos no conocen su 
experiencia porque no consideran que su experiencia sea significativa, entusiasta, 
problemática o insatisfecha u orgullosa de su trabajo” (Schaufeli & Bakker, 2003, 
p.7). 
“La evaluación de su análisis se basa en seis cosas que le indican lo feliz que está en 
el trabajo y lo difícil de moverse, por lo que tiene tiempo para olvidar y olvidarse de 
todo.” (Schaufeli & Bakker, 2003, pp.7-8). indicando los siguientes ítems: 
“Es hora de trabajar, me olvido de todo lo que funciona, soy feliz cuando estoy 
ocupado, estoy inmerso en el trabajo, estoy ocupado en el trabajo” (Schaufeli & 
Bakker, 2003, pp.7-8). 
 
Las personas con puntajes analíticos altos generalmente están contentas con su 
trabajo. Como resultado, parecen olvidar todo y el tiempo vuela. Baja capacidad de 
absorción, sin compromiso, sin sentarse o salir, sin centrarse en el medio ambiente y 
el tiempo dedicado (Schaufeli & Bakker, 2003, pp.7-8). 
 
“Wilmar B. UWES (Utrecht Work Engagement Survey) herramienta, traducida por 
Schäffelie, et al, como Utrecht Engagement Scale; En 2002, Herberto Valdez Bonilla 
tradujo a Cynthia Ron Murgua como una versión actualizada de UWES, 
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traduciéndola en 2011 al Módulo de Atención Integral del Comité General de 
Prevención y Seguridad Social, Jalisco” (Valdez & Ron, 2011, p.2). 
 
Valdez y Ron (2011) “El cuestionario está compuesto por 17 interrogantes; seis de 
vigor, cinco de dedicación y seis de absorción” (p.7) 
 
Causas: "En el curso de la investigación, describió que las posibles causas de 
participación fueron: trabajo (autonomía, apoyo social) y personal (por ejemplo, 
autoeficacia), recuperación por esfuerzo y emociones fuera del trabajo". (Salanova 
&Wilmar (2004, p.11). 
 
Por consiguiente, tenemos la siguiente variable. 
Desempeño: "Es la rentabilidad, el rendimiento o la productividad lo que puede 
contribuir a la tarea que una persona debe realizar". "Este es un comportamiento 
basado en el rendimiento que está orientado a alcanzar una meta. Aquí es donde se 
encuentra el núcleo del sistema. El rendimiento es una estrategia individual para lograr 
lo deseado. (Chiavenato, 2000, p. 359). 
 
Algunas teorías pueden ser: "Definir los indicadores de desempeño como una 
herramienta utilizada para calcular la efectividad y / o el resultado de la decisión de 
una empresa" (Neely et al, 1996, p.5). 
También "cuantifican el desempeño de una actividad en términos de compararla con 
un objetivo declarado" (MacArthur, 1996, 5). 
También creen que "los indicadores de rendimiento le permiten revisar la propiedad 
de la decisión y, en última instancia, corregir y modificar el proceso de gestión 
actual" (Zilber & Fishman, 2002, p. 5). 
"El organismo define el comportamiento cívico como un comportamiento contextual, 
es decir, un comportamiento que apoya el entorno social y psicológico en el que 
realiza las tareas asignadas". (Borman & Motowidlo, 1993, p.3). 
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"Consideran que el desempeño del trabajo es el trabajo realizado por un empleado en 
función de los roles, responsabilidades y responsabilidades del personal que desarrolla 
el conjunto de tareas". (Murray y Meredith, 2002, p. 3). 
"La revisión de la literatura sobre la medición del rendimiento muestra que este 
concepto se ha utilizado como una variable dependiente para cualquier otro efecto". 
(Geringer & Hebert, 1989; Mjoen & Tallman, 1997, s.2). 
 
Evaluación de Desempeño: "La evaluación del desempeño es una evaluación 
sistemática del desempeño o desarrollo futuro de todos los que están en esa posición". 
(Chiavenato, 2000, p. 190). "Cada evaluación es un proceso de motivación y 




“Las evaluaciones en la empresa se pueden realizar utilizando una variedad de 
enfoques, como la evaluación del desempeño, la evaluación del mérito, la evaluación 
de los empleados, el progreso, la presentación de informes y la evaluación de la 
eficiencia operativa.” (Chiavenato, 2000, p.190). 
 
Es una herramienta que permite la inspección y contratación de personal para 
averiguar el personal, reclutar puestos existentes, encontrar el desperdicio de 
personal que puede ser más de lo necesario, como desacuerdos, puestos y 
motivación. "(Chiavenato, 2000, p.190). 
 
“Dependiendo del tipo de problema identificado, la evaluación del desempeño 
ayudará a identificar y formular la política de recursos humanos adecuada a las 
necesidades de la organización” (Chiavenato, 2000, p.190). 
 
La evaluación del desempeño es una evaluación sistemática del desempeño 
basada en las acciones de cada persona, las metas y objetivos alcanzados, las 
habilidades que ofrecen y la capacidad para desarrollarlos. El proceso de 
evaluar y evaluar el valor, el valor y las habilidades de una persona, pero lo 




Objetivos de la evaluación de desempeño: 
"La evaluación del desempeño no es el final, sino solo herramientas, 
herramientas y medios para mejorar el desempeño de los recursos humanos de 
la compañía" (p.364). "Sirve para lograr este propósito fundamental. Mejorar 
el desempeño de los recursos humanos de la compañía". (Chiavenato, 2000, p. 
364). 
 
"Los tres objetivos de la evaluación del desempeño se pueden introducir de 
tres maneras" (Chiavenato, 2000, p. 365) son las siguientes: Crear condiciones 
para medir los recursos humanos y su pleno empleo y permitirles considerar los 
recursos humanos como una ventaja importante de la competitividad de la 
empresa (Chiavenato, 2000, p. 355). 
Su productividad puede desarrollarse durante un período específico de 
tiempo, dependiendo del sistema de gobierno, que proporciona crecimiento y 
participación efectiva para todos los miembros de la organización. 
(Chiavenato, 2000, p. 355). 
 
Beneficios de la Evaluación de Desempeño: 
 
 
“Un programa de evaluación del desempeño cuidadosamente planificado, coordinado 
y diseñado puede proporcionar beneficios a corto, mediano y largo plazo. En general, 
los principales beneficiarios son individuos, gerentes, organizaciones y 
comunidades.” (Chiavenato, 2000, p.365). 
 
“Beneficios para el presidente: Tener un sistema de medición que mide las variables y 
los factores de valoración, para evaluar el estado y el comportamiento de las personas 
independientes y, en primer lugar, para neutralizar la subjetividad.” (Chiavenato, 2000, 
p.194) 
 
Por lo tanto, "hemos propuesto medidas y disposiciones para mejorar el 
desempeño de nuestras organizaciones afiliadas. Al contactar a sus 
subordinados, pueden entender la naturaleza mecánica de la evaluación del 
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desempeño como un sistema objetivo y, a través de ese sistema, saber cuál es su 
desempeño. (Chiavenato, 2000, p.194). 
 
"Beneficios para el subdirector. Conocer las reglas del juego, es decir, la 
empresa reconoce los aspectos de comportamiento y desempeño que más 
valoran sus empleados" (Chiavenato, 2000, p.194). Además, "Aprenda lo que 
su jefe tiene que decir sobre su desempeño y sus fortalezas y debilidades" 
(Chiavenato, 2000, p. 1994). Del mismo modo, "El director sabrá qué acciones 
y acciones se tomarán para mejorar su desempeño (programas de capacitación, 
cursos, etc.). Debe adaptarse". (Chiavenato, 2000, pp.194-195). 
 
"Beneficios organizacionales: a corto, mediano y largo plazo, evalúe el 
potencial humano y determine la contribución de cada individuo" (Chiavenato, 
2000, p. 195). 
Por otro lado, "Puede identificar a los empleados que necesitan actualización 
o mejora en un área particular de actividad, y aquellos que están en condiciones 
de promoverlos y transferirlos" (Chiavenato, 2000, p.195). 
Puede dar más energía a la política de recursos humanos y brindar a los 
empleados la oportunidad (no solo de avanzar, sino también de progresar y de 
desarrollo personal), pueden estimular la productividad y mejorar las relaciones 
humanas en el lugar de trabajo. (Chiavenato, 2000, p.195). 
 
¿Por qué se evalúa el desempeño? 
 
 
Todos reciben comentarios sobre su desempeño, y se necesitan ajustes, 
dependiendo de cómo funcionen. La gente camina a ciegas sin recibir esta 
retroalimentación. (Chiavenato, 2011, p. 247). 
Además, para tener conciencia de las capacidades de las personas, necesitan 
saber cómo funciona la organización, por lo que las personas y las 
organizaciones necesitan saber todo sobre su desempeño (Chiavenato, 2011, p. 
247). 
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Las principales razones por las cuales las organizaciones están interesadas en 
evaluar el desempeño de sus empleados (Chiavenato, 2011, p. 247). 
Recompensa: la evaluación del desempeño de un trabajo ofrece un resumen 
sistemático que le permite disputar aumentos salariales, bonificaciones, 
transferencias y despidos múltiples. Esta es una evaluación de mérito. 
 
Una de las segundas razones es: "Comentarios: la evaluación proporciona 
información sobre la capacidad, el rendimiento, la actitud y la capacidad de la 
pareja" (Chiavenato, 2011, p. 246). 
 
La tercera razón es "Desarrollo: la evaluación le permite identificar las 
fortalezas y debilidades de cada empleado (la que consume más energía en el 
trabajo) y las desventajas (lo que debe hacer para mejorar su educación 
promedio o desarrollo personal)" (Chiavenato, 2011, pp. 246). 
 
Por la cuarta razón, "Comunicación: la evaluación le permite mejorar sus 
relaciones con las personas que lo rodean (gerentes, pares, subordinados) 
porque sabe qué tan bien cada empleado evalúa su desempeño". (Chiavenato, 
2011, p.246). 
La razón 5 es la misma: "Comprensión: la evaluación permite que el 
compañero de cada persona sepa lo que está diciendo sobre él / ella, lo que 
mejora su comprensión de sí mismo y su entorno social" (Chiavenato, 2011, p. 
247). 
La quinta razón también es: "Oportunidad de desarrollo: la evaluación 
permite a la organización comprender completamente las capacidades de 
desarrollo de sus empleados y así identificar su evaluación, programa de 
desarrollo, sucesión, carrera, etc." (Chiavenato, 2011, p. 247). 
La razón más reciente es: "Recomendación: recomendar una revisión al 
gerente o especialista en recursos humanos, que lo ayudará a guiar y asesorar a 
sus compañeros de trabajo" (Chiavenato, 2011, p. 247). 
 
Asimismo, nos mencionan tres dimensiones del desempeño 
Dimensiones de desempeño 
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“EBEP (Reglas Básicas del Servidor Civil) define la evaluación del desempeño como 
un procedimiento de medición y evaluación de la actividad profesional, desempeño o 
resultados logrados.” (Salgado & Cabal, 2011, p.77). 
 
EBEP identifica los tres tipos principales de comportamientos o 
comportamientos de un funcionario público que están relacionados con el 
comportamiento laboral, pero no siempre se mencionan explícitamente (p. 78), 
y por lo tanto, dicho comportamiento corresponde al estándar de los resultados 
de la investigación. Desempeño de la tarea, desempeño contextual y 
productividad versus desempeño (desempeño organizacional) (Salgado & 
Cabal, 2011, p.78). 
 
Varios estudios en los últimos diez años han encontrado que hay tres tipos 
de actividades o tipos de desempeño para cualquier organización o tipo de 
trabajo: (p.74), "Ejecución del trabajo: dependiente. Comportamiento requerido 
directamente en la realización de tareas. La clave para completar las tareas es la 
capacidad cognitiva. (Álvarez, 2006, p.74). 
 
“Desempeño contextual: un comportamiento que es de naturaleza social o psicológica, 
que actúa como una guía para realizar tareas que son simplificadas, difíciles de realizar 
u obstruidas.” (Álvarez, 2006, p.74). Desempeño contextual: un comportamiento que 
es de naturaleza social o psicológica, que actúa como una guía para realizar tareas que 
son simplificadas, difíciles de realizar u obstruidas. (Álvarez, 2006, p.74). 
“Desempeño contextual: un comportamiento que es de naturaleza social o psicológica, 
que actúa como una guía para realizar tareas que son simplificadas, difíciles de realizar 
u obstruidas.” (Álvarez, 2006, p.74). 
 
Así mismo tenemos los métodos tradicionales de la evaluación de desempeño: Evaluar 
el desempeño de un gran número de personas dentro de la organización, utilizando los 
indicadores que producen justicia y justicia, no es una tarea fácil (Chiavenato, 2009, 
p. 253). Es por eso que muchas organizaciones crean un sistema de valoración que 
toma en cuenta sus características únicas y las divide en evaluación del personal 
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administrativo y administrativo (prevalece la visión estratégica) y empleados clave 
(prevalece la visión táctica). (Chiavenato, 2009, p. 253). 
 
Métodos de medición del desempeño y medición gráfica: medición del desempeño de 
personas que usan factores previamente determinados y de calificación, y las líneas 
horizontales que usan un cuestionario de doble entrada representan el factor de 
evaluación del desempeño, mientras que las columnas verticales indican el grado de 
variabilidad de estos factores. (Chiavenato, 2007 p.267). 
 
“Dimensiones gráficas continuas: son dimensiones que identifican solo dos puntos 
bipolares, y es posible una calificación de rendimiento en cualquier punto de la línea 
que los conecta.” (Chiavenato, 2007, p. 267) 
 
“Escalas gráficas semicontinuas: el tratamiento es igual que las escalas continuas, 
pero con diferencias entre los puntos finales de los niveles más bajo y más alto, se 
incluyen los puntos intermedios identificados para facilitar la evaluación” 
(Chiavenato, 2007, p.267) 
 
“Escalas gráficas discontinuas: Estas son las métricas que ha descrito y posicionado 
para su propia marca, y el personal de valuación deberá seleccionar una de ellas para 
evaluar su desempeño.” (Chiavenato, 2007, p.268) 
 
 
“El método de elección forzosa: Este es un método de evaluación del desempeño 
desarrollado por un equipo de técnicos de EE. UU. Durante la Segunda Guerra 
Mundial y una selección de oficiales de las Fuerzas Armadas de EE. UU.” (Chiavenato 
2007, p.272) 
 
Método de evaluación del desempeño mediante investigación de campo: 
Este es un método de evaluación del desempeño basado en la evaluación del 
desempeño del trabajo con subordinados subordinados directamente al 
especialista en valuación, registrando la causa, el origen y la causa de dicho 
desempeño, y analizando hechos y circunstancias. (Chiavenato, 2017, p.275). 
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Método de evaluación del desempeño mediante incidentes críticos: Esta es una 
manera simple de evaluar el desempeño desarrollado por los técnicos del Ejército de 
EE. UU. Durante la Segunda Guerra Mundial. En casos severos, la evaluación del 
desempeño es única porque el comportamiento de uno produce resultados positivos 
(éxito) o negativos (fracaso). (Chiavenato, 2007, p.277). 
 
Método de comparación de pares: Es un método de evaluación del 
desempeño que compara a los empleados con dos de una manera y marca el 
equipo que funciona mejor. (Chiavenato 2007, p.278). 
 
Método de frases descriptivas: Este método difiere del método de selección 
forzada solo en que no tiene que seleccionar frases. El evaluador representa 
frases que indican el desempeño del trabajo independiente ("señal" + "o" S "), 
así como frases que indican el desempeño opuesto (signo" - "o" N ")" 
(Chiavenato, 2007, p.279). 
 
Por consiguiente, tenemos los Factores de Evaluación: "Representan los indicadores 
relevantes o parámetros clave para evaluar el desempeño de los empleados" 
(Chiavenato, 2008, p. 253). Dicen: "Esta es la actitud y actitud elegida por la 
organización. Los criterios principales para evaluar el desempeño se dividen en tres 
áreas: habilidad, habilidad, comportamiento y logro '' (Chiavenato, 2008, p. 253). 
 
“Habilidades, habilidades, necesidades y atributos: conocimiento del negocio, 
conocimiento del negocio, orden, lealtad, honestidad, honestidad, presentación 
personal, buena toma de decisiones, capacidad de ejecución y comprensión de 
situaciones y facilidad de aprendizaje.” (Chiavenato, 2008, p. 254). 
 
“Comportamiento: Tarea, espíritu de equipo, relaciones humanas, cooperación, 
creatividad, liderazgo, seguridad, responsabilidad, actitud, iniciativa, personalidad, 
tranquilidad.” (Chiavenato, 2008, p. 254). 
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“Propósito y resultados: cantidad de trabajo, calidad del trabajo, servicio al cliente, 
reducción de costos, velocidad de solución, reducción de costos de petróleo, sin 
accidentes, mantenimiento de equipos y cumplimiento de términos y cumplimiento de 
resultados” (Chiavenato, 2008, p. 254). 
 
Formulación del problema: 
¿Qué relación existe entre el engagement y el desempeño de los colaboradores de la 
empresa Maestro, Sucursal Trujillo, año 2019? . 
 
Justificación del Estudio: 
 
 
Según los siguientes autores, Hernández, Fernández y Baptista (2010), “indican el 
porqué de la investigación exponiendo sus razones. Por medio de la justificación 
debemos demostrar que el estudio es necesario y de suma importancia” (pp.40-41) 
Conveniencia: La presente indagación se elaboró de forma valiosa, puesto que 
favoreció a la organización, dándoles a conocer la relación que tendría el engagement 
sobre el desempeño laboral de los colaboradores. 
Relevancia social: La aportación con relación a la sociedad fue esencial puesto que los 
colaboradores obtienen conocimientos para sentirse a gusto en su trabajo, favoreciendo 
especialmente a las empresas. 
Implicaciones prácticas: La investigación género que las empresas se orienten en la 
relevancia del engagement y la vinculación que hay con el Desempeño Laboral para 
perfeccionar el desempeño en su trabajo. 
Valor teórico: Dado que en la investigación se obtuvo información teórica de ciertos 
autores, indicándonos la relación que existe entre el engagement y desempeño laboral, 
de esta forma ampliamos conocimientos concretos. 
Utilidad metodológica: La investigación es tipo correlacional, cuyo enfoque es 
comprobar qué relación tienen ambas variables “Engagement” y “Desempeño 
Laboral”. 
Hipótesis: 
Existe relación directa entre el Engagement y desempeño en los colaboradores de la 




Determinar la relación que existe entre Engagement y desempeño de los colaboradores 
de la empresa Maestro, sucursal Trujillo, Año 2019. 
Objetivos específicos: 
 
Identificar el nivel del engagement de los colaboradores de la empresa Maestro 
sucursal Trujillo. Año 2019. 
 
Identificar el nivel de desempeño de los colaboradores de la empresa Maestro, sucursal 
Trujillo, Año 2019. 
 
Determinar la relación entre engagement en su dimensión vigor y desempeño de los 
colaboradores de la empresa Maestro, sucursal Trujillo, Año 2019. 
 
Determinar la relación entre engagement en su dimensión dedicación y desempeño de 
los colaboradores de la empresa Maestro, sucursal Trujillo, Año 2019. 
 
Determinar la relación entre engagemnet en su dimensión absorción y desempeño de 





2.1. Tipo y diseño de investigación 
No experimental, dado que no se manipulará las variables, de corte transversal porque 
se realizará la investigación en un momento determinado, es un estudio correlacional 
porque permitirá ver la relación que hay entre el engagement y el desempeño de los 







M= Muestra: Los colaboradores de la empresa Maestro sucursal Trujillo 
O1= Observación de la variable 1: Engagement 
O2= Observación de la variable 2: Desempeño 
r = Relación entre las variables 
2.2. Variables 
 
Variable 1: El Engagement 




Operacionalización de variables 
Tabla 2.1 





Dimensiones Indicadores Medición 
 El engagement es un    
 estado mental  Energía.  
 positivo,  Vigor Vigor.  
 satisfactorio y  Voluntad.  
 relacionado con el  Periodos.  
 trabajo que se  Persistencia.  
 caracteriza por el Se midió con el Fortaleza.  
Variable 1 vigor, la diligencia y instrumento     
Engagement la absorción. La identificado como el  Ordinal 
 participación, en 
lugar de un estado 
transitorio 
específico, se refiere 
a un efecto cognitivo 
más estable e 
influyente  que  no se 
cuestionario  de 
“engagement” 









   
 
 centra en ningún    
 objeto, evento, 
individuo  o 
comportamiento. 
(Schaufeli & Bakker, 
2003, p.6). 
 Rapidez de tiempo. 
Olvido. 




   Suspender.  
 













Dimensiones Indicadores Medición 
  
“EBEP (Reglas 
Básicas del Servidor 
Civil) define la 
evaluación  del 
desempeño como un 
procedimiento       de 
medición y 




(Salgado & Cabal, 
2011, p.77). 
 
La evaluación del 
desempeño se midió a 
través del desempeño 





utilizando una matriz 
de evaluación. 
   
 


























   Desempeño 
organizacional 
 
Nota: Fuente las dimensiones consideradas se basó en la teoría de Salgado y Cabal (2011, p, 77). 
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2.3. Población, muestra y muestreo 




Número de colaboradores por departamento. 
 
N° Departamento Colaboradores 
1 Construcción 15 
2 Dimensionado 3 
3 Matizadores 3 
4 Baños y Cocinas - Aseo 11 
5 Pisos y Pinturas 17 
6 Herramientas y Garden 9 
7 Gasfitería y Organización 8 
8 Iluminación y Electricidad 7 
9 Supervisores de Cajas 3 
10 Cajas 14 
11 Venta Empresa 3 
12 Atención al Cliente 5 
 
Tabla 2.4 
Número de colaboradores administrativos. 
 
N° Área Administrativa Colaboradores 
1 Gerencia de Tienda 4 
2 Existencias 2 
3 Merchandising 1 
4 Recursos Humanos 2 
5 Operaciones Ventas 2 
6 Comprador 1 
7 Reposición 10 
8 Recepción y Despacho 6 
9 Jefes de Departamento de Ventas 5 
10 Jefe de Departamento no Ventas 3 
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Muestra. Para fines del estudio se contó con una muestra de 73 colaboradores siendo 
solo asesores de ventas, que pertenecen al departamento de construcción, dimensionado, 
matizadores, baños y cocinas, aseo, pisos, pinturas, herramientas, garden, gasfitería, 
organización, iluminación y electricidad. 
Criterios de inclusión. Solo se considera a los Colaboradores que pertenecen al área de 
ventas. 
Criterios de exclusión. Colaboradores que no pertenecen al área de ventas, supervisores 
de caja, cajas, venta empresa, atención al cliente. 
Colaboradores administrativos. Gerencia de tienda, existencias, merchandising, recursos 
humanos, operaciones ventas, comprador, reposición, recepción y despacho, jefes de 
departamento de ventas y jefes de departamento no ventas 
Unidad de análisis. Colaboradores de la empresa Maestro. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
En esta investigación para medir las variables se utilizó la técnica de la encuesta cuyo 
instrumento es el cuestionario, que permitirá relacionar el engagement y desempeño de 
los colaboradores. 
Tabla 2.5 
Técnica e instrumentos 
 
Variable Técnica Instrumento Informante 
Variable 1 
Engagement 


















La ficha de validación fue elaborada y entregada a profesionales expertos para su evaluación. 
Tabla 2.6 
V Aiken con intervalos de confianza   
Valor promedio de la calificación V IC 95% V 
3.14 0.713 0.499-0.861 
3.43 0.810 0.601-0.924 
3.57 0.857 0.653-0.950 
3.71 0.903 0.709-0.973 
3.86 0.953 0.775-0.992 
4.00 1.000 0.845-1.000 
 
Confiabilidad 
Para determinar la confiabilidad, se utilizó el coeficiente alfa de Cronbach, el cual se calculó 
según la siguiente fórmula: 




 : Número de ítems 
∝= [1 − 
  − 1 
] 
  2 
∑   2: Sumatoria de la varianza de ítems 
  2: Varianza de la suma total de ítems. 
Tabla 2.7 








































La investigación se realizó en una empresa retail (Maestro Trujillo), donde se evaluó a los 
colaboradores con la finalidad de medir el engagement y su desempeño. El proceso de 
evaluación se realizó en horario libre con el objetivo de no incomodar a los colaboradores 
de tal manera se obtuvo resultados positivos que se plasmaron en la indagación. 
2.6. Método de análisis de datos 
Se usaron dos variables en esta prueba. La primera variable de participación tiene 17 
elementos en tres dimensiones, los tres elementos en el modelo 3D para el rendimiento 
variable de los compañeros de trabajo y el programa Excel de Microsoft Office para 
administrar los datos adjuntos. le ayudará a obtener una mejor tabla de análisis e imagen. 
Del mismo modo, utiliza el programa de estadísticas SPSS V24 y obtendrá tablas para 
determinar la correlación entre las variables 1 y 2. Al mismo tiempo, obtienes los 
resultados de medir el grado de correlación entre las variables. 















Nivel Vigor Dedicación Absorción 
Bajo 0−11 0−9 0−11 
Medio 12−23 10−19 12−23 
Alto 24−36 20−30 24−36 
Tabla 2.7 



















Deficiente 4−6 4−6 4−6 
Sobresaliente 7−9 7−9 7−9 
Alto 10−12 10−12 10−12 
Nota: Considerando el total de Ítems por dimensión. 
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Tabla 2.9 
Grado de relación según coeficiente de correlación de Spearman 
 
 
Nota: Hernández y Fernández, (1998) 
2.7. Aspectos éticos 
En el actual trabajo de investigación se cumplió con la norma profesional, respetando la 
aportación de autores, desde los principios fundamentales de la moralidad individual y 
social. 
La siguiente investigación sigue los lineamientos trazados por la Dirección de 
investigación de la Universidad César Vallejo, también se tiene a consideración el respeto 
por la propiedad intelectual haciendo uso de las citas textuales o parafraseadas según las 
normas de la American Psychology Association. 
La información que se obtendrá de las encuestas será confidencial y exclusivamente de 
uso universitario. 
Aplicando el Coeficiente de Correlación de Pearson que es una medida de la 
correspondencia o relación lineal entre dos variables cuantitativas aleatorias. 
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III. RESULTADOS 
3.1 Generalidades de la empresa: 
Maestro es la primera compañía en Perú en desarrollar el concepto de una tienda de 
gran formato especializada en reparación y construcción de viviendas. Con más de 20 
años de experiencia, están orgullosos de tener los consultores mejor calificados para 
cada uno de nuestros productos. 
Misión: Mejorar la calidad de vida de nuestros clientes brindando las mejores 
soluciones para proyectos de construcción, edificaciones, ampliaciones, instalaciones y 
decoración al mejor precio de mercado, siempre con los recursos necesarios y los 
mejores servicios de consultoría. 
Visión: Ser la tienda líder para todo tipo de proyectos de mejora de edificios. La 





Datos de los colaboradores 
 
Género Número de colaboradores % de colaboradores 
Femenino 18 25 % 
Masculino 55 75 % 
Total 73 100 % 
Nota: Base de datos de la empresa. En la tabla 3.1, se presenta el género de los 





Datos de los colaboradores 
 
 




% de Colaboradores 
Secundaria 40 55 % 
Técnico Superior 2 3 % 
Estudiante Universitario 22 30 % 
Superior Completo 9 12 % 
Total 73 100 % 
Nota: En la tabla 3.2, se muestra el grado de instrucción de los colaboradores, donde se 
aprecia que el 55% de colaboradores tiene un grado de instrucción de secundaria, 
seguido del 30 % de colaboradores que son estudiantes universitarios, el 12% de 
colaboradores que son superior completo y el 3% de colaboradores son técnico superior. 




Nivel de engagement en colaboradores de la empresa Maestro, sucursal Trujillo. 
 
Nivel Colaboradores % de colaboradores 
Bajo 14 19.2 % 
Medio 40 54.8 % 
Alto 19 26.0 % 
Total 73 100 % 
Nota: En la tabla 3.3 se aprecia al mayor porcentaje de colaboradores con nivel medio de 
engagement representando el (54.8%), seguido del nivel alto (26%). 
 
También se aprecia que el 19.2 % de colaboradores tiene un nivel bajo de engagement, esto 
refleja que existen colaboradores que se encuentra con un nivel bajo vigor, dedicación y 
absorción al momento de realizar sus actividades. 
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3.3. Nivel de las dimensiones de engagement en colaboradores de la empresa Maestro, 
sucursal Trujillo. Año 2019. 
Tabla 3.4 
 
Nivel de las dimensiones de engagement en colaboradores de la empresa Maestro, sucursal 
Trujillo. 
 













Bajo 14 19.2 % 15 20.5 % 11 15.1 % 
Medio 43 58.9 % 37 50.7 % 39 53.4 % 
Alto 16 21.9 % 21 28.8 % 23 31.5 % 
Total 73 100 % 73 100 % 73 100 % 
Nota: En la tabla 3.4 Se presentan los niveles engagement según dimensión obtenidos por los 
colaboradores, donde tanto en vigor (58.9%), como dedicación (50.7%) y absorción (53.4%) el 
mayor porcentaje alcanzo nivel medio, seguido del nivel alto, siendo 21.9% para vigor, 28.8% 
para dedicación y 31.5% para absorción. Es decir si a más engagement mejora el desempeño 
laboral. 
Los resultados también reflejan niveles bajos, en ciertas dimensiones, vigor representa un 19.2 
%, dedicación representa un 20.5 % y absorción representa un 15.1%, estos resultados nos 
indican que existen colaboradores que no tienen voluntad, persistencia, energía, fortaleza, 
entusiasmo, orgullo y concentración al realizar las actividades. 
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Nivel de desempeño laboral en colaboradores de la empresa Maestro, sucursal Trujillo. 
 
Nivel Colaboradores % de colaboradores 
Deficiente 22 30.1 % 
Regular 36 49.3 % 
Sobresaliente 15 20.5 % 
Total 73 100 % 
Nota: En la tabla 3.5, según la evaluación de desempeño a un grupo de colaboradores de la 
empresa Maestro se identificó que el mayor porcentaje alcanza un nivel regular (49.3%), 
seguido del nivel deficiente (30.1%). 
Tenemos un nivel deficiente de desempeño que representa un 30.1 %, esto nos indica que 
existen colaboradores que no tienen un buen desempeño de la tarea, desempeño contextual y 
desempeño organizacional. 
3.6. Nivel de las dimensiones de desempeño laboral en colaboradores de la empresa 
Maestro, sucursal Trujillo. Año 2019. 
Tabla 3.6. 
 
Nivel de las dimensiones de desempeño laboral en colaboradores de la empresa Maestro, 
sucursal Trujillo. 
 












% de colaboradores 
Deficiente 25 34.2 % 34 46.6 % 42 57.5 % 
Regular 48 65.8 % 27 37.0 % 17 23.3 % 
Sobresaliente - - 12 16.4 % 14 19.2 % 
Total 73 100 % 73 100 % 73 100 % 
Nota: En la tabla 3.6. Se presentan los niveles desempeño laboral según dimensiones, siendo el 
nivel deficiente el que alcanzo mayor porcentaje en desempeño contextual (46.6%) y 
organizacional (57.5%), y el nivel regular en la dimensión desempeño de tarea (65.8%). 
Asimismo, en las dimensiones de desempeño contextual (37%) y organizacional (23.3%) el 
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nivel regular fue el segundo con mayor porcentaje, y en desempeño de tareas (34.2%) fue el 
nivel deficiente. 
También se observa, que la dimensión de desempeño contextual tiene un nivel deficiente 
representando el 46.6% y desempeño organizacional tiene un nivel deficiente representando el 
57.5 %, estos resultados nos indican que existe colaboradores que no tienen responsabilidad, 
pasión por el cliente, no muestran ayuda para con sus compañeros, no logran resultados que 
crean valor alineados con la estrategia de la empresa y no tiene un buen comportamiento. 
3.7. Relación de las dimensiones de engagement y desempeño laboral en colaboradores 
de la empresa Maestro, sucursal Trujillo. Año 2019. 
Tabla 3.7 
 
Relación de las dimensiones de engagement y desempeño laboral en colaboradores de la 
empresa Maestro, sucursal Trujillo. 
 
Variables r p 
Vigor  0.440 0.000 
Dedicación Desempeño 0.459 0.000 
Absorción  0.350 0.002 
Nota: r: coeficiente de correlación; ** p < .01; * p < 05 
En la tabla 3.7, tal como sucedió con las variables generales, las dimensiones vigor, dedicación 
y absorción de engagement se relacionan significativamente con el desempeño laboral siendo 
los valores p < 0.05 y los coeficientes de correlación indican que existe correlación positiva 
moderada. 
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3.8. Relación de las variables engagement y desempeño laboral en colaboradores de la 
empresa Maestro, sucursal Trujillo.Año 2019. 
Tabla 3.8 
 
Relación de las variables engagemnet y desempeño laboral en colaboradores de la empresa 
Maestro, sucursal Trujillo. 
 
variables r p 
Engagement Desempeño 0.440 0.000 
Nota: r: coeficiente de correlación; ** p < .01; * p < 05 
En la tabla 3.8, se identifica la existencia de relación significativa entre la variable engagement 
y desempeño de los colaboradores de la empresa Maestro sucursal Trujillo, año 2019, teniendo 
como p<0.01 y el coeficiente de Rho spearman (0.440) indica que existe correlación positiva 
moderada. 
3.9. Contrastación de Hipótesis 
Existe relación directa entre el Engagement y desempeño en los colaboradores de la empresa 
Maestro, sucursal Trujillo. Año 2019. 
Obteniendo los resultados la hipótesis de la investigación se acepta, puesto que se identifica la 
existencia de relación entre la variable engagement y desempeño de los colaboradores de la 
empresa Maestro sucursal Trujillo, año 2019, la relación es significativa p<0.01 y el coeficiente 





Según los resultados obtenidos en la presente investigación se identifica la existencia de 
relación entre la variable engagement y desempeño de los colaboradores de la empresa 
Maestro sucursal Trujillo, año 2019, es significativa (p<0.01) y el coeficiente de Rho 
spearman (0.440) indica que existe correlación positiva moderada. 
Estos resultados nos permite comparar con la investigación de Mendoza y Gutiérrez 
(2017) que existe una relación estadísticamente significativa entre en el engagement y 
desempeño Laboral del personal del Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado, por 
consiguiente tenemos a Fernández (2018) en su investigación se determinó que gran 
proporción de la población presenta un engagement significativo para con el trabajo, en 
el caso de Mendoza y Gutierrez es un Hospital Santa Rosa de Puerto Maldonado y en el 
caso de Fernandez es un instituto de educación superior tecnológico privado red avansys. 
En cuanto a la teoría tenemos, el “La participación laboral es básicamente un país donde 
las personas trabajan, sienten mucha energía, les apasiona lo que están haciendo y 
también participan en su trabajo.” (p.23) por lo tanto “Podemos decir que esto es 
felicidad relacionada con el trabajo, por lo que es fundamentalmente positivo” (Schaufeli, 
2010, p.23). Así mismo la teoría de desempeño nos indica que es “Las evaluaciones en la 
empresa se pueden realizar utilizando una variedad de métodos, llamados evaluación de 
desempeño, evaluación de méritos, evaluación de empleados, progreso, informes y 
evaluación de eficiencia operativa.” (Chiavenato, 2000, p.190). 
Con los resultados obtenidos se determinó el nivel de engagement de los 
colaboradores de la Empresa maestro sucursal Trujillo, donde se aprecia al mayor 
porcentaje de colaboradores con nivel medio de engagement representando el (54.8%), 
existiendo una diferencia en cuanto a la investigación por Fernandez (2018) quien obtuvo 
un nivel alto de engagement representando el (55.1%), así mismo Mendoza y Gutiérrez 
(2017) determino en la variable engagement que existe un nivel muy alto representando 
el (33%). 
Por consiguiente tenemos el nivel de desempeño de los colaboradores de la empresa 
Maestro sucursal Trujillo, obteniendo como resultado un nivel regular de desempeño 
representando el (49%), seguido del nivel deficiente (30.1%), existiendo una diferencia 
en cuanto a la investigación por Mendoza y Gutiérrez (2017) quien determino en la 
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variable desempeño que existe un nivel alto representando el 41,2%. Concluyendo con 
base a los resultados que la empresa maestro tiene oportunidades en aumentar el nivel de 
engagement y desempeño de los colaboradores, se recomienda que dentro de la 
organización se trabaje y busquen mejoras para los colaboradores y por consecuencia 
obtener buenos resultados. 
 
 
Los resultados obtenidos indican que existe relación de la dimensión vigor de la 
variable engagement y la variable desempeño laboral, con una significancia de 0.000 
(valor – p) menor que el 5% por otro lado el coeficiente de correlación de Rho Sperman 
es (0.440) que indica que existe una correlación positiva moderada, en los colaboradores 
de la empresa Maestro, este resultado nos permite indicar que la dimensión vigor se 
relaciona con energía, vigor, voluntad, periodo, persistencia y fortaleza. 
Los resultados obtenidos indican que existe relación de la dimensión dedicación 
de la variable engagement y la variable desempeño laboral, con una significancia de 
0.000 (valor – p) menor que el 5% por otro lado el coeficiente de correlación de Rho 
Sperman es (0.459) que indica que existe una correlación positiva moderada, en los 
colaboradores de la empresa Maestro, 
Los resultados obtenidos indican que existe relación de la dimensión absorción de 
la variable engagement y la variable desempeño laboral, con una significancia de 0.002 
(valor – p) menor que el 5% por otro lado el coeficiente de correlación de Rho Sperman 
es (0.350) que indica que existe una correlación positiva baja, en los colaboradores de 




1. La relación entre la variable engagement y desempeño de los colaboradores de la 
empresa Maestro sucursal Trujillo, año 2019, es significativa p<0.01 y el coeficiente 
de Rho Spearman (0.440) indica que existe correlación positiva moderada, es decir 
que estos resultados muestran un nivel moderado de engagement. el engagement se 
caracteriza por altos niveles de energía y una fuerte identificación con el trabajo” 
 
2. En cuanto al nivel de engagement se aprecia al mayor porcentaje de colaboradores con 
nivel medio de engagement representando el (54.8%) que equivale a 40 colaboradores 
de la empresa Maestro sucursal Trujillo, año 2019, estos resultados permiten concluir 
que el 54.8% de colaboradores se sienten engaged en un nivel medio, por lo tanto, existe 
un 26% de colaboradores con un nivel alto de colaboradores engaged y un 19.2% de 
colaboradores engaged con un nivel bajo de colaboradores. 
 
3. Por consiguiente, tenemos el nivel de evaluación de desempeño a un grupo de 
colaboradores de la empresa Maestro se identificó que el mayor porcentaje que alcanza 
un nivel regular representando el (49%) que equivale a 36 colaboradores, seguido del 
nivel deficiente que representa el (30.1%) que equivale a 22 colaboradores así mismo 
tenemos el (20.5%) que equivale a 15 colaboradores. 
 
4. Existe relación positiva moderada entre la variable engagement en su dimensión vigor 
y desempeño de los colaboradores de la empresa Maestro sucursal Trujillo, año 2019, 
con un nivel significativo de p <0.00, y el coeficiente de correlación Rho Spearman 
(0.440) indica correlación positiva moderada. 
Existe relación altamente significativa entre la variable engagement en su dimensión 
dedicación y desempeño de los colaboradores de la empresa Maestro sucursal Trujillo, 
año 2019, con un nivel significativo de p <0.00, y el coeficiente de correlación Rho 
Spearman (0.459) indica correlación positiva moderada. 
 
5. Existe relación positiva moderada entre la variable engagement en su dimensión vigor 
y desempeño de los colaboradores de la empresa Maestro sucursal Trujillo, año 2019, 
con un nivel significativo de p <0.02, y el coeficiente de correlación Rho Spearman 





1. Se sugiere a la empresa maestro sucursal Trujillo, que elaboren capacitaciones 
donde se emplee el engagement, de esta forma los colaboradores puedan 
interactuar con los jefes inmediatos realizando actividades de integración y 
comunicación a todo nivel, de esta forma se logrará transmitir empatía de ambas 
partes. 
2. En cuanto al nivel medio de engagement representado en un 54.8%, se sugiere que 
realicen campañas masivas donde se explique a los jefes inmediatos la importancia 
que tiene hoy en día el termino engagement y la función que cumple los jefes 
inmediatos en transmitir el engagement a los colaboradores. 
Los líderes deben tener ciertas competencias genéricas para incrementar el 
engagement de los empleados (Salanova & Schaufeli, 2004, p.18). Con las 
competencias genéricas lograremos que los líderes puedan emplear y desarrollar 
de una forma correcta el engagement. 
3. No se enfoca en aceptar, aceptar y corregir el desempeño de los empleados (Kaye 
y Jordan, 1999, p.19). 
4. Hablar abierta y honestamente con los trabajadores lo que dicen y hacen, honesta 
y honestamente, y actuar sin apertura o preferencia personal (Schabracq, 2003, 
p.19). 
5. Discuta los problemas grupales de manera abierta, a través de discusiones grupales 
y entrevistas. (Ryan y Kastrich, 1988). 
6. Desarrollar funciones de coaching para empleados. Les ayuda a establecer metas 
y objetivos, y también a planificar el trabajo y la orientación profesional 
(Schabracq, 2003). 
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7. Auditorias de engagement: consisten en cuestionarios estándar que los empleados 
rellenan cada cierto tiempo y suponen un chequeo sobre sus niveles de 
engagement. Esto se realiza como medida preventiva para obtener información a 
base de retroalimentación. El objetivo es explorar posibles problemas y 
soluciones, y si se encuentran empleados o equipos de trabajo con problemas 
potenciales poder tomar medidas e implementar soluciones a tiempo. Cuando las 
auditorias se llevan a cabo periódicamente y los empelados perciben su utilidad 
son una buena estrategia para incrementar el engagement. Los empelados perciben 
que la organización les tiene en cuenta y se preocupa por ellos. (Salanova & 
Schaufeli, 2004, p.15). 
 
8. Se sugiere la recolocación tiene una base más incidental, en donde el cambio se 
realiza a otro lugar de trabajo o con demandas laborales completamente diferentes. 
Esta estrategia podría utilizarse cuando por ejemplo el actual trabajo es poco 
retador, no ajustándose por ejemplo a las competencias del empleado, tanto por 
exceso como por defecto. La investigación científica ha demostrado que el 
engagement, y más específicamente la absorción, aumenta cuando el trabajo 
demanda altos retos, pero también los empleados tienen las competencias 
adecuadas para poder afrontarlos de forma efectiva (Salanova et al., 2001). 
 
9. Se recomienda la rotación de puestos cuando es voluntaria consiste en una política 
organizacional en que los puestos van cambiando van cambiando de tiempo en 
tiempo, con el objetivo de contribuir así el desarrollo profesional, podría contribuir 
así a incrementar el engagement de los empleados. Esta estrategia puede prevenir 
el aburrimiento al estar realizando las mismas tareas y ocupando el mismo puesto 
de trabajo durante un largo periodo de la carrera profesional. Este tipo de 
estrategias aumenta la flexibilidad y la empleabilidad de los empelados ya que se 
incrementan las competencias del mismo al ir adquiriendo experiencia en el 
desempeño de diversos puestos de trabajo (Salanova & Schaufeli, 2004 p.18) 
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10. En cuanto al nivel regular de desempeño de los colaboradores que representa un 
49.3%, se sugiere que las empresas se enfoquen netamente en los colaboradores 
incluyéndolos en cualquier actividad, pidiendo opiniones y demostrando la 
importancia que representan los colaboradores para la empresa maestro. Por otro 
lado, se sugiere que los líderes se involucren de forma positiva con los empleados 
para que generen un vínculo emocional y de esta forma ayuden al desempeño 
contextual y organizacional puesto que en los resultados se muestra un nivel 
deficiente en estas dos dimensiones. 
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VII. PROPUESTA 
Implementación de estrategias para mejorar el engagaemnet y desempeño de los 
colaboradores la empresa Maestro, sucursal Trujillo año 2019. 
1.1. Fundamentación: 
Maestro en una empresa privada, tiene varias sucursales en todo el Perú, Juega un papel 
muy importante en el mercado ferretero, brindando oportunidades de trabajo a las 
personas de cualquier edad y género. 
Es necesario mencionar que dentro de una organización es fundamental identificar la 
existencia de engagement puesto que mediante este mismo se identifica los niveles de 
vigor, dedicación y absorción en los que un colaborador se encuentra realizando sus 
actividades, así mismo se puede identificar el nivel de desempeño en el que se encuentra 
un colaborador. De esta forma se busca lograr que los altos rangos de una organización 
identifiquen y mejoren el engagement y desempeño de los colaboradores de la empresa 
Maestro, a raíz de esto parte la necesidad de diseñar una propuesta que permita mejorar 




Mejorar el engagement para generar un alto nivel de desempeño de los colaboradores 











La directriz o comportamiento clave que los gerentes y los gerentes de equipo pueden 
hacer todos los días para aumentar su compromiso es. 
 Realizar acciones observables de una manera habitual: Es muy bueno para definir 
los comportamientos que se supone que debemos realizar, y pueden predecir el impacto 
de nuestra empresa en el capital humano, pero si no los incorporamos a nuestra vida 
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cotidiana y los implementamos, es casi imposible tener un impacto positivo en las 
personas. 
 Dar el protagonismo a las personas: En muchos casos, las personas que crean la 
organización quieren saber lo que necesitan o sentirse realmente conectados con la 
empresa. Sin embargo, buscamos soluciones a las deficiencias laborales sin tener en 
cuenta su opinión. en medio del curso; Es como si tuviéramos miedo de hablar sobre un 
problema específico o simplemente reconocer la falta de armonía entre las dos partes. 
 
 Celebrar los éxitos: Las emociones dentro del equipo son muy importantes, y del 
mismo modo, a veces nos encontramos con cierta inercia negativa que nos hace ver todo 
en blanco y negro, para que podamos enriquecernos y poder trabajar a nuestro favor. 
tocar a las personas y celebrar ese pequeño objetivo que se está logrando o que se está 
logrando. Al igual que en los deportes mundiales, las personas están más unidas cuando 
son positivas y tienen algo en común, por lo que aceptar los logros puede ser una 
experiencia más realista y realista, una comprensión única de las personas que 
componen la empresa. 
 Preocuparse “genuinamente” por las necesidades de las personas: Este es uno de 
los aspectos que se requiere de los empleados de la compañía que se preocupan por el 
bienestar físico y mental de sus empleados y que pueden contactarlos en el momento 
equivocado y tener un personal máximo, informado y responsable. las necesidades de 
los responsables Este acto generalmente crea una "deuda moral" entre la organización 
y el empleado. Los dos serán especiales porque ambos reconocen la alta prioridad del 
otro y conocen sus necesidades y desean la atención necesaria. '' 
 
 No tendrás empleados implicados y comprometidos, si no te gustan las personas: 
A veces es más fácil observar que explicar, pero sin nuestra pasión por nuestro trabajo, 
es casi imposible para nuestro equipo querer darle lo mejor, si conoce a todos de los que 
somos responsables y no puede permitírselo. medio ambiente, y al mismo tiempo, 
reconocemos su importancia en la estructura y estamos profundamente agradecidos por 
sus esfuerzos y dedicación. El tiempo invertido en estos eventos se debe quitar de otras 
actividades, pero no será posible determinar si las personas no están en el centro de 
nuestro sistema y están enfocadas en todo en el equipo y la organización. 
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Para que se lleve a cabo la implementación de la propuesta, algunos recursos 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 
 
 
Problema Objetivos Hipótesis 
Operacionalización 
Metodología 
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engagement y el 
desempeño de los 
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existe entre el 
Engagement   y 




















directa entre el 
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Schaufeli y Baker (2003) 
"El Engagement es un 
estado mental positivo, 
satisfactorio y relacionado 
al trabajo" (p.6) 
"caracterizado por vigor, 
dedicación y absorción. 
Mas que un estado 
específico y momentáneo, 
el engagement se refiere a 
un estado afectivo 
cognitivo más persistente 
e influyente, que no está 
enfocado sobre un objeto, 







Energía Tipo de investigación: No 
Experimental 
Población: Está conformada por 
los 134 colaboradores de la 
empresa Maestro, sucursal 
Trujillo. 
Muestra: se contó con una 
muestra de 73 colaboradores 
siendo solo asesores de ventas. 
Diseño de Investigación: Diseño 
correlacional porque permitió ver 
la relación que hay entre el 
engagement  y  desempeño. 
Técnicas e instrumentos de 
medición: Para la variable 
Engagement 
Encuesta=Cuestionario 
Para la variable de Desempeño: 
Encuesta=Matriz de Evaluación 
de Desempeño. 
Técnicas de análisis de datos: 
Análisis estadístico descriptivo 
Resultados: Existe relación 
significativa entre la variable, 
teniendo como P<0.01 y el 



















Rapidez de Tiempo 
Olvido 




Salgado y Caval (2011) 
"El EBEP (Estatuto básico 
del empleado público) 
define la evaluación de 
desempeño como "el 
procedimiento mediante el 
cual se mide y valora la 
conducta profesional y el 






















Anexo 2: Consentimiento Informado 
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Anexo 3: Primer Instrumento 
 
 
Encuesta de Bienestar y Trabajo (UWES) © 
 
Las siguientes preguntas se refieren a los sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea 
cuidadosamente cada pregunta y decida si se ha sentido de esta forma. Si nunca se ha sentido así conteste 
‘0’ (cero), y en caso contrario indique cuántas veces se ha sentido así teniendo en cuenta el número que 
aparece en la siguiente escala de respuesta (de 1 a 6). 
 
Nunca Casi nunca Algunas veces Regularmente Bastante veces Casi siempre Siempre 
0 1 2 3 4 5 6 
 
Ninguna vez 
Pocas veces al 
año 
Una vez al mes 
o menos 
Pocas veces al 
mes 
Una vez por 
semana 





1.   Durante mi jornada de trabajo me siento siempre lleno de energía. 
2.   Mi trabajo está lleno de significado y propósito, orientado al logro de mis metas e ideales. 
3.   La jornada de trabajo trascurre muy rápido cuando estoy trabajando. 
4.   Mientras desarrollo mi jornada laboral, me muestro fuerte, vigoroso y lleno de vitalidad. 
5.   Estoy contento entusiasmado con el trabajo que realizo 
6.   Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mí, logro enfocarme 
plenamente en mis labores. 
7.   Mi trabajo me inspira y estimula a conseguir mis propósitos. 
8.   Cuando me levanto por la mañana siento determinación y ganas de ir a trabajar. 
9.   Soy feliz cuando estoy absorto y concentrado en el trabajo. 
10.   Estoy orgulloso del trabajo que realizo. 
11.   Estoy inmerso e involucrado siempre en mi trabajo. 
12.   Puedo continuar trabajando durante largos períodos de tiempo. 
13.  Mi trabajo es retador. 
14.   Concentro plenamente mi esfuerzo en mi trabajo. 
15.   Soy muy persistente y enfocado siempre en mi trabajo. 
16.  Me es difícil ‘desconectarme’ de mi trabajo 





© Schaufeli & Bakker (2003). The Utrecht Work Engagement Scale is free for use for non-commercial 
scientific research. Commercial and/or non-scientific use is prohibited, unless previous written permission 
















































































































Anexo 5: Matriz de Evaluación de Desempeño Laboral 
Evaluación de Desempeño: Asesores de Ventas 
Nombre del Evaluado: Edad: 
Nombre del Evaluador: Género: 




Factores de Evaluación 1 2 3 4 
Responsabilidad No cumple con las funciones de 
su puesto y metas dentro los 
plazos asignados. 
Cumple parcialmente con las 
funciones de su puesto y 
metas dentro los plazos 
asignados. 
Cumple con las 
funciones de su puesto y 
metas pero no dentro de 
los plazos asignados. 
Cumple totalmente con 
las funciones de su 
puesto y metas dentro de 
los plazos asignados. 
Cumple las funciones de su 
puesto y metas dentro de los 
plazos asignados. 
Pasión por el Cliente No cumple, con brindar un 
servicio de excelencia hacia el 
cliente interno y externo. 
Cumple parcialmente con 
brindar un servicio de 
excelencia hacia el cliente 
interno y externo. 
Cumple con brindar un 
servicio de excelencia 
hacia el cliente interno 
pero no al cliente 
externo. 
Cumple totalmente, con 
brindar un servicio de 
excelencia hacia el 
cliente interno y externo. 
Brinda un servicio de excelencia 
hacia el cliente interno y externo. 
Eficacia No cumple, con establecer 
prioridades, alcanzando 
resultados de calidad de forma 
efectiva. 
Cumple parcialmente, con 
establecer prioridades, 
alcanzado resultados de 
calidad de forma efectiva. 
Cumple con establecer 
prioridades, alcanzando 
resultados de calidad 
pero no de forma 
efectiva. 
Cumple totalmente, con 
establecer prioridades, 
alcanzando resultados de 
calidad de forma 
efectiva. 
Establece prioridades, 
alcanzando resultados de calidad 
de forma efectiva. 
Ayuda No cumple, con motivar y 
cooperar con sus compañeros 
para lograr el objetivo deseado. 
Cumple parcialmente, con 
motivar y cooperar con sus 
compañeros para lograr el 
objetivo deseado. 
Cumple, con motivar y 
cooperar con sus 
compañeros pero no 
logra el objetivo 
deseado. 
Cumple totalmente , con 
motivar y cooperar con 
sus compañeros para 
lograr el objetivo 
deseado 
Motiva y coopera con sus 
compañeros para lograr el 
objetivo deseado. 
Desempeño más allá del puesto No cumple, con el interés por 
aprender más allá de lo que se le 
indica. 
Cumple parcialmente, con el 
interés por aprender más allá 
de lo que se le indica. 
Cumple con el interés 
por aprender pero no va 
más allá de lo que se le 
indica. 
Cumple totalmente, con 
el interés por aprender 
más allá de lo que se le 
indica. 
Se interesa por aprender más allá 
de lo que se le indica. 
Vinculación organizacional No cumple, con lograr resultados 
que crean valores alineados con la 
estrategia de la empresa. 
Cumple parcialmente, con 
lograr resultados que crean 
valores alineados con la 
estrategia de la empresa. 
Cumple con lograr 
resultados, pero no crean 
valores alineados con la 
estrategia de la empresa. 
Cumple totalmente, con 
lograr resultados que 
crean valores alineados 
con la estrategia de la 
empresa. 
Logra resultados que crean 
valores alineados con la 
estrategia de la empresa. 
Contribución No cumple, con identificar 
oportunidades de mejora para el 
negocio y las lleva acabo. 
Cumple parcialmente, con 
identificar oportunidades de 
mejora para el negocio y las 
lleva acabo. 
Cumple, con identificar 
oportunidades de mejora 
para el negocio pero no 
las lleva acabo. 
Cumple totalmente, con 
identificar oportunidades 
de mejora para el 
negocio y las lleva acabo. 
Identifica oportunidades de 
mejora para el negocio y las 
lleva acabo. 
Comportamiento No cumple, al liderar con el 
ejemplo cumpliendo las políticas, 
normas de conducta y 
Reglamento Interno de Trabajo. 
Cumple parcialmente, al 
liderar con el ejemplo 
cumpliendo las políticas, 
normas de conducta y 
Reglamento Interno de 
Trabajo. 
Cumple, al liderar con el 
ejemplo cumpliendo las 
políticas y normas pero 
no de conducta del 
Reglamento Interno de 
Trabajo. 
Cumple totalmente, al 
liderar con el ejemplo 
cumpliendo las políticas, 
normas de conducta y 
Reglamento Interno de 
Trabajo. 
Lidera con el ejemplo 
cumpliendo las políticas, normas 
de conducta y Reglamento 
Interno de Trabajo. 
Innovación No cumple, con impulsar y 
emplear el cambio para generar 
ideas, procesos y respuestas 
originales que agreguen valor a la 
organización. 
Cumple parcialmente, con 
impulsar y emplear el cambio 
para generar ideas, procesos y 
respuestas originales que 
agreguen valor a la 
organización. 
Cumple, con impulsar y 
emplear el cambio para 
generar ideas, procesos y 
respuestas originales 
pero no agregan valor a 
la organización. 
Cumple totalmente, con 
impulsar y emplear el 
cambio para generar 
ideas, procesos y 
respuestas originales que 
agreguen valor a la 
organización. 
Impulsa y emplea el cambio para 
generar ideas, procesos y 
respuestas originales que 










































































































































Anexo 7: Base de datos de las fichas de validación para la V- Aiken 
 






























Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia 
Item 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item 17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
 










































Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia Suficiencia Claridad Coherencia Relevancia 
Item1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 
Item8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00 



























Anexo 9: Prueba de Normalidad 
 
 
Análisis de la normalidad de las variables engagement con sus dimensiones y desempeño 
laboral en colaboradores de la empresa Maestro, sucursal Trujillo. 
 
Variables M DE gl Z p 
Vigor 27.29 4.335 73 0.200 ,000** 
Dedicación 23.18 4.224 73 0.105 ,045 
Absorción 26.78 4.243 73 0.082 ,200 
Engagement 77.25 12.100 73 0.072 ,200 
Desempeño 35.86 5.626 73 0.087 ,200 
Nota: ** p < .01; * p < 05 
 
 
En la tabla 7, se reporta en análisis de puntuaciones de las variables respecto a la curva 
normal a fines de tomas decisiones sobre el coeficiente de relación a utilizar. Las 
dimensiones dedicación, absorción y las variables generales engagement y desempeño 
reportaron distribución de datos ajustadas a la curva normal (p > .05), en tanto, la 
dimensión vigor, solamente, reporto distribución que no se ajusta a la normalidad (p < 
.01). 
